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PENGARUH STRES KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP 
TURNOVER INTENTION YANG DIMEDIASI KOMITMEN ORGANISASI 




Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan 
kepuasan kerja terhadap turnover intention yang dimediasi komitmen organisasi 
secara langsung maupun tidak langsung. Jenis penelitian ini menggunakan penelitian 
survey dan populasi pada penelitian ini yaitu semua karyawan pada PT. Kemilau 
Bintang Timur Cirebon, untuk sampel penelitian ini menggunan sampel jenuh 
dimana semua populasi yang digunakan sebesar 96 karyawan. Teknik analisis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural Equation Modelling (SEM) 
dengan alat analisis Smart PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, stres kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, untuk kepuasan 
kerja terhadap turnover intention tidak berpengaruh signifikan, kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Hubungan antara 
stress kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention melalui komitmen 
organisasi tidak signifikan artinya komitmen organisasi tidak mampu memediasi 
stres kerja dan kepuasan kerja. 
 











THE EFFECT OF WORK STRESS AND WORK SATISFACTION ON 
TURNOVER INTENTION THAT IN MEDIATION OF ORGANIZATIONAL 
COMMITMENTS 
(Case Study at PT. Kemilau Bintang Timur Cirebon) 
Abstract 
 
The aim of this study is determining the influence of job stress and job satisfaction 
on turnover intention which is mediated directly or indirectly by organizational 
commitment. This type of research uses survey and population research in this study, 
all employees at PT. Kemilau Bintang Timur Cirebon, for the sample of this study 
used a saturated sample in which all the population used was 96 employees. The data 
analysis used is Structural Equation Modeling (SEM) with Smart PLS analysis tools. 
The results showed that job stress had a positive and significant effect on turnover 
intention, job stress had a negative and significant effect on organizational 
commitment, job satisfaction with turnover intention had no significant effect, job 
satisfaction had a positive and significant effect on organizational commitment. The 
relations between job stress and job satisfaction on turnover intention through 
organizational commitment is not significant. It means organizational commitment is 
not able to mediate job stress and job satisfaction. 
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Sumber daya manusia merupakan suatu asset utama bagi perusahaan untuk 
melakukan semua kegiatan yang direncanakan sebelumnya dan hal yang sangat 
berharga bagi perusahaan untuk mewujudkan tujuan perusahaan, berhasil atau 
tidaknya perusahaan salah satu faktor yang menentukan yaitu unsur manusia. Maka 
dari itu perusahaan harus bisa mengayomi atau memberikan pelayanan terbaik 
terhadap sumber daya manusia agar perusahaan mendapatkan timbal balik atas 
kerjasama karena apabila sumber daya manusia atau karyawan perusahaan nyaman 
dengan pekerjaannya maka karyawan akan melakukan tugasnya dengan senang hati 
dan lebih produktif, bahkan karyawan tidak mempunyai pikiran niat keluar dari 
perusahaan. Berdasarkan penelitian sebelumnya tentang turnover intention atau 
keinginan berpindah bahkan meninggalkan perusahaan dan dengan berbagai alasan 
yang di sampaikan oleh mereka terutama tentang beban kerja yang di alami 
(Tulangow et al., 2018).  
Dunia kerja saat ini menuntut karyawannya untuk terus bekerja bahkan ada sistem 
jadwal lembur bagi karyawan yang harus dilaksanakan untuk menyelesaikan 
pekerjaannya. Dengan semakin banyak kebutuhan yang harus terpenuhi, beban kerja 
yang semakin berat, persaingan kerja yang semakin ketat dapat memicu timbulnya 
stress kerja. Kondisi stress kerja yang sering terjadi pada karyawan juga dipengaruhi 
oleh lingkungan fisik dan faktor eksternal seperti perbedaan antar pribadi. Menurut 
Tunjungsari (2011) stres merupakan adanya respon yang kuat terhadap faktor 
eksternal yang akan menghasilkan penyimpangan fisik dan perilaku organisasi. 
Berdasarkan penelitian terdahulu menurut Zahra et al. (2018) menyatakan bahwa 
ada hubungan yang signifikan dan positif antara stres kerja terhadap turnover 
intention. Dalam penelitian Khaidir et al. (2017) menghubungkan variabel stres 
kerja, kompensasi, kepuasan kerja terhadap turnover intention dengan hasil 
penelitian membuktikan bahwa ada pengaruh signifikan dan positif stres kerja 
terhadap turnover intention serta stres kerja lebih dominan daripada variabel lain, 
dengan begitu stres kerja terbukti mempengaruhi turnover intention. Penelitian ini 
juga menemukan hal yang sama bahwasannya stres kerja berpengaruh signifikan dan 
positif terhadap turnover intention dengan menggabungkan variabel komitmen 
 2 
 
organisasi dan kepuasan kerja (Monica and Putra, 2017). Penelitian dari Tulangow et 
al. (2018) menemukan hasil yang sedikit berbeda dengan penelitian lain 
bahwasannya stres kerja tidak berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention 
dikarenakan atasan kantor dan rekan kerja yang kurang membantu pekerjaan. 
Banyak faktor yang mempengaruhi turnover intention salah satunya yaitu stres 
kerja dan kepuasan kerja (Nasution, 2017). Penelitian ini membuktikan adanya 
pengaruh yang signifikan antara stres kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover 
intention (Ibrahim et al., 2016, Sewwandi and Perera, 2016), dengan begitu 
perusahaan harus memperhatikan dan memberikan solusi atas tingkat stres dan 
kepuasan karyawan untuk mengurangi tingkat turnover intention. 
Adapun faktor penting yang mempengaruhi turnover intention yaitu kepuasan 
kerja, kepuasan kerja merupakan sesuatu yang menyatakan perasaan atas senang atau 
tidak senang terhadap pekerjaannya (Potale and Uhing, 2015).  Adapun penelitian 
yang mendukung asumsi ini membuktikan bahwasannya kepuasan kerja memiliki 
pengaruh negatif dan signifikan terhadap niat berpindah karyawan (Nurmayanti et 
al., 2018, AlBattat and Som, 2013). keberhasilan perusahaan dalam mencapai 
tujuannya tidak hanya tergantung sarana atau prasarananya tetapi juga di lihat 
kepuasan kerja karyawan, jika karyawan yang memiliki rasa puas dengan pekerjaan 
akan lebih lama dan tidak mempunyai niat berpindah dari perusahaan, sebaliknya 
jika tingkat kepuasan karyawan belum terpenuhi maka niat pindah atau tingkat 
turnover intention lebih tinggi, dengan begitu rendahnya tingkat dapat 
mempengaruhi keberhasilan perusahaan (Susanti and Palupiningdyah, 2016). 
Penelitian dari (Nazarudin et al., 2016) menjelaskan kepuasan kerja adalah salah 
satu faktor yang mendukung niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya 
dengan hasil penelitian membuktikan kepuasan kerja memberikan pengaruh 
signifikan dan negatif terhadap turnover intention artinya semakin puas karyawan 
dengan pekerjaannya maka tingkat turnover intention akan semakin rendah, selain 
kepuasan kerja penelitian ini juga menyatakan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan dan negatif terhadap turnover intention artinya semakin besar 
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komitmen organisasi karyawan maka tingkat turnover intention akan semakin 
rendah.  
Adapun penelitian lain yang mendukung dari Tian-Foreman (2009) membuktikan 
bahwa ada dukungan kuat kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan negatif 
terhadap turnover intention, penelitian ini memfokuskan antara karyawan kantor dan 
non-karyawan kantor hasil menunjukkan niat keluar karyawan non kantor lebih 
tinggi daripada karyawan kantor, Tetapi ada beberapa penelitian yang menemukan 
hasil yang berbeda seperti penelitian dari Azeez et al. (2016) penelitian ini 
menganalisis tentang kepuasan, komitmen organisasi dan turnover intention dengan 
hasil bahwa kepuasan kerja karyawan memiliki hubungan positif dengan turnover 
intention dan juga komitmen organisasi memliki hubungan negatif dengan turnover 
intention. 
Menurut penelitiannya Mahdi et al. (2012) membuktikan bahwasannya kepuasan 
kerja mempunyai hubungan terbalik dengan turnover intention, penelitian ini 
membagi kepuasan kerja menjadi dua yaitu intrinstik dan ekstrintik maka dapat 
disimpulkan kepuasan ekstrinstik memiliki hubungan terbalik yang cukup kuat. 
Penelitian ini juga memberikan hasil yang memliki hubungan terbalik antara 
kepuasan kerja dan turnover intention dari penelitiannya Yuda and Ardana (2017a) 
dari hasil penelitian membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 
tidak signifikan. 
Faktor lain yang mempengaruhi turnover intention selain kepuasan kerja dan 
stress kerja menurut penelitian Tnay et al. (2013) menjelaskan tentang niat keluarnya 
karyawan dari perusahaan di bagi menjadi beberapa indikator diantaranya kepuasan 
kerja, motivasi, dukungan dari manajer, lingkungan kerja, komitmen organisasi, dan 
presepsi karyawan tentang kesempatan kerja di perusahaan lain. Komitmen 
organisasi merupakan suatu kegiatan yang mengharapkan adanya keterlibatan diri 
dalam organisasi dan tidak ada niat untuk meninggalkan perusahaan. 
Penelitian dari Lambert and Hogan (2009) menganalisis pentingnya kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi dalam membentuk turnover intention membuktikan 
bahwa usia, kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara langsung mempengaruhi 
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turnover intention dan hasil selanjutnya juga membuktikan kepuasan kerja, jenis 
kelamin, kelebihan peran dan keadilan organisasi secara tidak langsung 
mempengaruhi keputusan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. Berdasarkan 
beberapa penelitian Komitmen organisasi sering digunakan sebagai variabel 
intervening atau variabel mediasi seperti penelitian dari Arianto (2018) membuktikan 
bahwasannya komitmen organisasi telah sukses memediasi kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan beberapa pihak terkait PT. 
Kemilau Bintang Timur dan studi pendahuluan ada beberapa alasan atas 
ketidakpuasan karyawan dikarenakan beban kerja yang begitu tinggi dimana 
karyawan harus lembur bahkan harus mengerjakan tambahan pekerjaan yang bukan 
menjadi tugas pokok karyawan tersebut. Selain itu, beban kerja juga mempengaruhi 
gaji karyawan yang merasa tidak sebanding dengan beban kerja yang dikerjakan 
karyawan atau adanya keterlambatan gaji dari perusahaan yang menjadikan 
karyawan mempunyai niat untuk meninggalkan perusahaan, dari sebagian karyawan 
juga mengeluhkan tentang ketidaksamaan pekerjaan dengan bidangnya maka dari itu 
karyawan merasa tertekan dan merasakan stres. Sehingga hal ini menjadi perhatian 
untuk diteliti dan mencari bagaimana solusi mengatasinya. 
Berikut adalah nilai persentase (%) turnover karyawan, yang akan di formulasikan 
berdasarkan tabel berikut : 
Tabel 1. 
Data Persentase Turnover karyawan tetap  
Tahun 2015 – 2018 
 
Tahun ∑ Karyawan ∑ Karyawan Masuk ∑ Karyawan Keluar LTO %
2015 105 3 7 3,883
2016 101 3 4 0,995
2017 100 2 6 4,081
2018 96 1 4 3,17  
    Sumber : PT. Kemilau Bintang Timur 
Dari tabel diatas diketahui bahwa tingkat turnover tertinggi 4,081% pada tahun 




Soegandhi (2013) bila tingkat intensi keluar karyawan mencapai 2% ke atas bisa 
dikategorikan tinggi, melihat data diatas pada tahun 2018 tingkat turnover 
tergolongkan tinggi bisa disimpulkan bahwasannya karyawan kurang betah di 
perusahaan.  
Berdasarkan uraian diatas dan beberapa penelitian terdahulu masih memberikan 
hasil yang kontroversi antara teori dan fenomena yang terjadi, maka peneliti tertarik 
untuk meneliti Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Turnover 
Intention melalui Komitmen Organisasi sebagai Variabel Intervening.  
Tujuan penelitian ini untuk (1) Mendeskripsikan stres kerja, kepuasan kerja, 
komitmen organisasi dan Turnover Intention, (2) menganalisis stres kerja 
berpengaruh terhadap Turnover Intention, (3) menganalisis stres kerja berpengaruh 
terhadap komitmen Organisasi, (4) menganalisis kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap Turnover Intention, (5) menganalisis kepuasan kerja berpengaruh terhadap 
komitmen Organisasi, (6) menganalisis komitmen organisasi berpengaruh terhadap 
Turnover Intention, (7) menganalisis stres kerja berpengaruh terhadap Turnover 
Intention melalui komitmen organisasi, (8) menganalisis kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap Turnover Intention melalui komitmen organisasi. Penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan manfaat untuk bagi perusahan berupa masukan untuk mengurangi 
niat karyawan untuk keluar dan menjadi bahan rujukan bagi peneliti yang akan 
datang. 
KAJIAN PUSTAKA  
PENELITIAN TERDAHULU 
Berdasarkan penelitian terdahulu menurut Zahra, Khan, Imran, Aman, & Ali, 
(2018) menyatakan bahwa ada hubungan yang signifikan dan positif antara stres 
kerja terhadap turnover intention. Dalam penelitian Khaidir & Sugianti, (2016) 
menghubungkan variabel stres kerja, kompensasi, kepuasan kerja terhadap turnover 
intention dengan hasil penelitian membuktikan bahwa ada pengaruh signifikan dan 
positif stres kerja terhadap turnover intention serta stres kerja lebih dominan daripada 
variabel lain, dengan begitu stres kerja terbukti mempengaruhi turnover intention.  
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Penelitian dari Tulangow et al. (2018) menemukan hasil yang sedikit berbeda 
dengan penelitian lain bahwasannya stres kerja tidak berpengaruh secara parsial 
terhadap turnover intention dengan kondisi yang dialami pada penelitian ini 
diberikan oleh atasan kantor dan rekan kerja yang kurang membantu pekerjaan.  
Adapun penelitian lain yang mendukung dari Tian-Foreman (2009) membuktikan 
bahwa ada dukungan kuat kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan negatif 
terhadap turnover intention, Tetapi ada beberapa penelitian yang menemukan hasil 
yang berbeda seperti penelitian dari Azeez et al. (2016) penelitian ini menganalisis 
tentang kepuasan, komitmen organisasi dan turnover intention dengan hasil bahwa 
kepuasan kerja karyawan memiliki hubungan positif dengan turnover intention dan 
juga komitmen organisasi memliki hubungan negatif dengan turnover intention, dan 
di dukung oleh penelitiannya Mahdi et al. (2012) membuktikan bahwasannya 
kepuasan kerja mempunyai hubungan terbalik dengan turnover intention. 
TURNOVER INTENTION 
Turnover intention merupakan suatu rencana karyawan yang akan mencari 
pekerjaan baru dan meninggalkan perusahaan dengan kurun waktu yang dekat 
(Kundu and Gahlawat, 2015). Menurut Liu et al. (2010) intensi turnover merupakan 
keputusan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela ketika tingkat 
pendapatan meningkat dalam organisasi, hal itu akan mengurangi statusnya dan 
meningkatkan biaya untuk mempekerjakan kembali staf baru. Turnover intention 
juga didefinisikan faktor yang bisa memediasi antara seorang itu bener-bener keluar 
atau niat untuk keluar dari perusahaan (Yücel, 2012a). 
Turnover Intention juga didefinisikan sebagai rencana karyawan untuk 
meninggalkan pekerjaan saat ini dan mencari pekerjaan lain dalam waktu dekat 
(kundu dan gahlawat 2015; Parry, 2008). Turnover intention merupakan niat seorang 
individu untuk meninggalkan organisasi tempat dia bekerja karena alasan alasan 
tertentu (Becker et al., 2012). Sedangkan (Benjamin Olabimitan et al., 2012) 
mendefinisikan Turnover Intention merupakan niat untuk meninggalkan dan presepsi 





INDIKATOR TURNOVER INTENTION 
Mobley (2011) ada indikator yang digunakan untuk mengukur Turnover Intention 
yaitu sebagai berikut : (1) Berfikir untuk berhenti, suatu cerminan individu yang 
berfikir untuk keluar dari perusahaan atau masih tetep di perusahaan. Berawal dari 
ketidakpuasan karyawan kemudian mereka mulai muncul fikiran untuk keluar dari 
tempat kerjanya saat ini sehingga dapat mempengaruhi tingkat kehadiran karyawan, 
(2) Keinginan Untuk Meninggalkan, suatu kondisi dimana individu atau karyawan 
mencari pekerjaan lain apabila karyawan mulai sering memikirkan untuk keluar dari 
perusahaan, (3) Keinginan untuk mencari pekerjaan lain, suatu kondisi dimana 
individu atau karyawan sudah berniat untuk keluar dari perusahaan apabila telah 
menemukan pekerjaan baru yang lebih baik maka lambat atau cepat karyawan akan 
memutuskan pilihannya antara tetap atau keluar dari perusahaan.  
KOMITMEN ORGANISASI 
Luthans (2012) Komitmen Organisasi merupakan sikap yang merefleksikan 
loyalitas karyawan pada organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang 
berkelanjutan. Sutanto and Gunawan (2013) dalam penelitiannya bahwasannya 
komitmen organisasi merupakan keinginan tinggi karyawan untuk berbagi dan 
berkorban untuk perusahaan.  
Robbins and Judge (2006) komitmen organisasional (Organizational 
Commitment) merupakan situasi dimana seorang individu mendukung organisasi 
tertentu sebagai tujuan dan keinginan untuk mempertahankan dan memelihara dalam 
organisasi.  
INDIKATOR KOMITMEN ORGANISASI 
 Allen and Meyer (1990) berpendapat ada tiga dimensi komitmen dalam 
organisasi. Tiga dimensi komitmen organisasi tersebur adalah: 
1) Affective commitment (komitmen afektif), yaitu keterikatan emosional, 
identifikasi, dan keterlibatan dalam suatu organisasi. Komitmen afektif ini 
menunjukkan sikap loyalitas seorang karyawan untuk tetap tinggal pada 
organisasi. 
2) Continuance commitment (komitmen berkelanjutan), yaitu komitmen 
individu yang didasarkan pada pertimbangan tentang apa yang harus 
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dikorbankan bila akan meninggalkan organisasi. Pada dasarnya, seorang 
karyawan akan mempertimbangkan untuk tetap tinggal pada organisasi agar 
dapat memenuhi kebutuhannya. 
3) Normative commitment (komitmen notmatif), yaitu komitmen yang terkait 
dengan kewajiban pada organisasi dengan memiliki keyakinan individu 
tentang tanggung jawab terhadap organisasi. 
STRES KERJA  
Martoyo (2007) stres merupakan tekanan batin yang di alami oleh karyawan 
dalam melakukan pekerjaannya di suatu organisasi. 
Robbins and Coulter (2010) stres adalah kondisi dinamik yang di dalamnya 
individu menghadapi peluang, kendala, tuntutan yang terkait dengan apa yang 
diinginkan. Menurut Siagian (2015) stres merupakan kondisi ketegangan yang dapat 
mempengaruhi emosi, pikiran dan kondisi fisik individu. 
INDIKATOR STRES KERJA  
Robbins and Timothy (2008) potensi sumber stres di bagi menjadi tiga perangkat 
yaitu : (1) Faktor Lingkungan, ketidakpastian lingkugan akan mempengaruhi 
perencanaan struktur organisasi. Ketidakpastian itu juga mempengaruhi tingkat stres 
di kalangan para karyawan dalam organisasi. (2) Faktor Organisasi, banyak sekali 
faktor dalam organisasi yang menimbulkan stres, tekanan untuk menghindari 
kekeliruan atau menyelesaikan tugas dalam kurun waktu yang terbatas, beban kerja 
yang berlebihan serta rekan kerja yang tidak menyenangkan, (3) Faktor Individu, 
Faktor utama di dalam organisasi yang menimbulkan stres yaitu mencakup 
kehidupan pribadi karyawan seperti contoh persoalan keluarga, masalah ekonomi 
pribadi dan karakteristik kepribadian bawaan. 
KEPUASAN KERJA  
Mangkunegara (2017) kepuasan kerja merupakan perasaan yang mendorong diri 
karyawan berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisinya. Perasaan yang 
melibatkan pekerjaan aspek aspek seperti gaji, kesempatan pengembangan karir, 
hubungan dengan karyawan lain, sedangkan perasaan yang melibatkan dirinya 
seperti umur, kondisi kesehatan, pemdidikan dan kemampuan. Menurut Luthans 
(2012) kepuasan kerja merupakan hasil dari presepsi karyawan mengenai seberapa 
baik pekerjaan yang di nilai penting. 
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INDIKATOR KEPUASAN KERJA 
Luthans (2012) kepuasan kerja di bagi menjadi lima dimensi penting dimana 
karyawan memiliki respons aktif  Sebagai berikut : (1) Pekerjaan itu sendiri, 
Dimana pekerjaan memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, dan 
kesempatan untuk menerima tanggung jawab, (2) Gaji, Sejumlah upah atau imbalan 
yang diterima karyawan dan hal ini bisa di anggap pantas di bandingkan dengan 
orang lain dalam organisasi, (3) Kesempatan Promosi, Kesempatan seorang 
karyawan untuk maju dalam organisasi, (4) Pengawasan, Kemampuan penyelia 
untuk memberikan bantuan teknis dan dukugan perilaku, (5) Rekan Kerja, tingkat 
dimana rekan kerja pandai di bidang teknis dan selalu mendukung secara sosial  
Berdasarkan Latar belakang dan kajian Pustaka, maka kerangka konseptual dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 
Gambar 1  kerangka konseptual 
Stres Kerja dan Turnover Intention 
Turnover intention memiliki daya tarik peneliti untuk dikembangkan karna 
sampai saat ini masih belum bisa efektif untuk mengatasinya, salah satu faktor yang 
mempengaruhi turnover intention yaitu stres kerja, stres kerja merupakan adanya 
respon yang kuat terhadap faktor eksternal yang akan menghasilkan penyimpangan 
fisik dan perilaku organisasi (Tunjungsari, 2011).   
Penelitian dari Septiari and Ardana (2016) membuktikan bahwasannya stress 
kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap Turnover Intention, penelitian lain 
juga membuktikan bahwasannya stress kerja berpengaruh signifikan dan positif 
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terhadap turnover intetention (Adebayo and Ogunsina, 2011). Berdasarkan beberapa 
penelitian diatas maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja dapat mempengaruhi 
terjadinya turnover intention. Maka hipotesis pertama yaitu stress kerja berpengaruh 
terhadap Turnover Intention.  
H1 : Stres kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention 
Stres kerja dan komitmen Organisasi 
Siagian (2015) stres merupakan kondisi ketegangan yang dapat mempengaruhi 
emosi, pikiran dan kondisi fisik individu. Menurut penelitian dari Li et al. (2017) 
dengan menunjukan bahwa adanya pengaruh signifikan negatif antara variabel stres 
kerja terhadap variabel komitmen organiasasi. Didukung pula dengan penelitian 
Velnampy and Aravinthan (2013) yang mengungkapkan variabel stres kerja terhadap 
komitmen organisasional memiliki pengaruh negatif diantara keduanya. Maka 
hipotesis kedua yaitu stress kerja berpengaruh terhadap komitmen Organisasi.    
H2 : Stres kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi 
Kepuasan kerja dan Turnover Intention 
Martoyo (2007) Kepuasan kerja merupakan keadaan karyawan dimana tidak 
menemukan titik temu balas jasa yang diinginkan dari perusahaan, umumnya balas 
jasa ini berupa finansial atau nonfinansial.  
Beberapa peneliti seperti, Nazarudin et al. (2016) Tian-Foreman (2009) Saeed et 
al. (2014a) dan Lai and Chen (2012) menyatakan bahwa semakin puas karyawan 
maka tingkat Turnover Intention akan rendah, sebaliknya apabila karyawan merasa 
tidak puas maka tingkat Turnover Intention akan tinggi. Berdasarkan uraian diatas 
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention. 
Maka hipotesis ketiga adalah kepuasan kerja berpengaruh terhadap Turnover 
Intention. 
H3 : Kepuasan Kerja Berpengaruh terhadap Turnover Intention 
Kepuasan Kerja terhadap komitmen organisasi 
Coomber and Barriball (2007) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan 
emosi positif atau menyenangkan yang diakibatkan oleh penghargaan atas pekerjaan 
seseorang atau pengalaman pekerjaannya. Law and Guo (2016) mengungkapkan 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi karyawan memiliki pengaruh 
signifikan. Yücel (2012a) dan Aghdasi et al. (2011) dalam penelitian yang mereka 
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lakukan membuktikan kepuasan kerja dengan komitmen organisasional memiliki 
hubungan yang positif signifikan. Tingkat komitmen organisasi akan menjadi tinggi 
terhadap perusahaan pada saat tingkat kepuasan kerja mereka dapat dipenuhi oleh 
organisasi atau perusahaan mereka. Maka hipotesis keempat yaitu kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap komitmen Organisasi.    
H4 : Kepuasan Kerja Berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi 
Pengaruh komitmen organisasi terhadap Turnover Intention 
Sebelumnya tentang komitmen dan niat berpindah pekerjaan telah dibuktikan oleh 
Velnampy and Aravinthan (2013) yang berpendapat bahwa komitmen organisasi 
terhadap niat berpindah dari pekerjaan memiliki hubungan yang negatif dan 
signifikan. Yadav and Misra (2015) dan Saeed et al. (2014b) dalam penelitian 
mereka diketahui bahwa komitmen organisasi terhadap turnover 
intentionberpengaruh negatif dan signifikan. Zhang et al. (2015) menemukan 
komitmen organisasi terhadap intensi keluar karyawan yang dapat diartikan semakin 
tinggi tingkat komitmen organisasi memang berpengaruh negatif signifikan yang 
dirasakan oleh karyawan maka akan semakin rendah tingkat turnover intention yang 
akan terjadi. Maka hipotesis kelima yaitu komitmen organisasi berpengaruh terhadap 
turnover intention.  
H5 : Kepuasan Kerja Berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi 
Stres Kerja terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi 
Variabel Intervening atau mediasi merupakan variabel yang berada di antara 
variabel bebas dan variabel terikat, variabel Intervening juga mempengaruhi 
hubungan antara variabel Independent dan Dependent menjadi hubungan yang tidak 
langsung (Wahyudi and Pawestri, 2006). 
Robbins and Judge (2006) komitmen organisasional (Organizational 
Commitment) merupakan situasi dimana seorang individu mendukung organisasi 
tertentu sebagai tujuan dan keinginan untuk mempertahankan dan memelihara dalam 
organisasi. Dalam penelitian Arianto (2018), (Rismawan et al., 2014), (Kafashpoor et 
al., 2014) menyatakan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi hubungan antara 
variabel Independent dan variabel Dependent. Maka dari itu hipotesis ke tiga adalah 
stress kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi. 
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H6 : Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention melalui Komitmen 
Organisasi 
Kepuasan Kerja terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi 
Luthans (2012) Komitmen Organisasi merupakan sikap yang merefleksikan 
loyalitas karyawan pada organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang 
berkelanjutan. Dalam penelitian Rismawan et al. (2014), Hakim and Sutrisno (2018) 
menyatakan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi hubungan antara variabel 
Independent dan variabel Dependent. Maka dari itu hipotesis ke empat adalah 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention melalui Komitmen 
Organisasi. 




Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif, penelitian 
kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian atau sampel penelitian, 
analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis 
yang telah di tetapkan (Sugiyono, 2016).  
Jenis Penelitian 
Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini merupakan penelitian Survey. 
Menurut Sugiyono (2016) yang disebut penelitian survey merupakan penelitian yang 
mengambil sampel dari satu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat 
pengumpulan data yang pokok.  
Populasi, sampel dan teknik sampling 
Populasi dalam penelitian ini adalah Semua karyawan PT Kemilau Bintang Timur 
Cirebon sebanyak 96, Untuk menentukan sampel pada penelitian ini menggunakan 
sampel jenuh. Menurut Sugiono (2014) sampel jenuh adalah teknik penentuan 
sampel bila semua anggota populasi digunakan. Sampel yang digunakan sebanyak 96 
karyawan, pengumpulan data data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner 
dengan skala likert yaitu 1 – 5 dan disain pemodelan hubungan antar variabel 
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penelitian adalah SEM (structural equation modelling), dan pengolahan data dengan 
bantuan software Smart PLS. 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
Definisi Operasional Variabel  
 Penelitian ini menggunakan empat variabel yang terdiri dari variabel independen, 
variabel mediasi dan variabel dependen. Variabel independen terdiri dari Stres Kerja 
(X1) dan Kepuasan Kerja (X2). Variabel mediasi yaitu Komitmen Organisasi (Z). 
variabel dependen yaitu Turnover Intention (Y). berikut adalah tabel definisi 
operasional dalam penelitian ini. 
Tabel 2. 
Definisi Operasional 








Stres adalah kondisi 
dinamik yang di dalamnya 
individu menghadapi 
peluang, kendala, tuntutan 
yang terkait dengan apa 
yang diinginkan. 
Stres kerja dapat diukur 
dengan indikator sebagai 
berikut : 
- Faktor Lingkungan 
- Faktor Organisasi 







Kepuasan kerja merupakan 
hasil dari presepsi 
karyawan mengenai 
seberapa baik pekerjaan 
yang di nilai penting. 
Kepuasan kerja di bagi 
menjadi lima dimensi penting 
dimana karyawan memiliki 
respons aktif; 
- Pekerjaan itu sendiri 
- Gaji 
- Pengawasan 
- Promosi  











situasi dimana seorang 
individu mendukung 
organisasi tertentu sebagai 




Ada tiga dimensi komitmen 
dalam organisasi. Tiga 
dimensi komitmen organisasi 
tersebur adalah: 
 
- Affective Commitment 










Turnover Intention adalah 
kecenderungan atau tingkat 
dimana seorang karyawan 
memiliki kemungkinan 
untuk meninggalkan 
Ada indikator yang digunakan 
untuk mengukur Turnover 






perusahaan baik secara 
sukarela maupun tidak 
sukarela yang disebabkan 
karena kurang menariknya 
pekerjaan saat ini  
- Berfikir untuk berhenti 
- Keinginan untuk 
meninggalkan 
- Keinginan untuk 
mencari pekerjaan lain 
 
Karakteristik Responden  
Berikut ini disajikan statistik deskriptif untuk masing-masing variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini dan data tentang karakteristik responden. Berikut ini 
disajikan statistik deskriptif untuk masing-masing variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini dan data tentang karakteristik responden. Data deskriptif responden 
sebagai berikut: 
Tabel 3. Karakteristik responden 
No Karakteristik Responden Jumlah Persentase 
1. Jenis Kelamin: 
1. Laki-laki 










2. Status Pernikahan: 














3. Tingkat Usia: 
1. < 20 tahun 
2. 21 – 30 tahun 
3. 30 – 40 tahun 














4. Tingkat Pendidikan: 

















5. Masa Kerja: 
1. < 5 tahun 
2. 5 – 10 tahun  
3. 11 – 15 tahun 















Tabel 3. Diatas menunjukkan bahwa jumlah responden berdasarkan jenis kelamin 
yaitu mayoritas laki laki sebanyak 54 orang (56,2%), jumlah responden berdasarkan 
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status pernikahan yaitu mayoritas sudah menikah sebanyak 65 orang (67,8%), jumlah 
responden berdasarkan tingkat usia yaitu mayoritas rentan usia antar 21 – 30 tahun 
sebanyak 37 orang (38,6%), jumlah responden berdasarkan tingkat pendidikan yaitu 
mayoritas S1 sebanyak 44 orang (45,9%) dan jumlah responden berdasarkan masa 
kerja yaitu mayoritas < 5 tahun sebanyak 55 orang (57,2%). 
Deskripsi Variabel Penelitian  
Variabel Stres Kerja  
Penilain responden terhadap variabel Stres kerja (X1) dijelaskan pada tabel berikut 
ini: 















1 15 57 20 4  371 Tinggi  
2  21  58  14  3   385 Tinggi  
3  21  59  11  5         384  Tinggi  
4  24    57  10  4  1   387 Tinggi  
5  19  65  7  5   386 Tinggi  
6  17  40  22  13  4  341 Tinggi  
7  23  59  8  6   387 Tinggi  
8  28  48  15  5   387 Tinggi  
9  17  59  15  5    376 Tinggi  
10  28  58  7  3   399 Tinggi  
11  29  59  5  2  1  401 Tinggi  
Jumlah Rata – Rata          382 TINGGI 
Tabel 4 menunjukan distribusi jawaban responden stres kerja dengan jumlah skor 
tertinggi sebesar 401 pada pernyataan (X1.11) dan untuk jumlah skor terendah 
sebesar  341 pada pernyataan (X1.6). Jumlah rata-rata skor untuk variabel stres kerja 
sebesar 382 termasuk dalam kriteria tinggi. 
Variabel Kepuasan Kerja  






















1 1 5 9 65 16 198 RENDAH  
2 1 4 9 70 12 200 RENDAH  
3 0 5 21 45 25 198 RENDAH  
4 1 6 19 51 19 207 RENDAH  
5 2 4 13 53 24 195 RENDAH  
6 1 10 8 57 20 203 RENDAH  
7 1 9 16 53 17 212 RENDAH  
8 1 5 12 51 27 190 RENDAH  
9 1 7 6 68 14 201 RENDAH  
10 3 8 16 43 26 207 RENDAH  
JUMLAH RATA – RATA 201 RENDAH 
Tabel 5 menunjukan distribusi jawaban responden Kepuasan kerja dengan jumlah 
skor tertinggi sebesar 212 pada pernyataan (X2.7) dan untuk jumlah skor terendah 
sebesar  190 pada pernyataan (X2.8). Jumlah rata-rata skor untuk variabel kepuasan 
kerja sebesar 201 termasuk dalam kriteria rendah. 
Variabel Komitmen Organisasi 
Penilain responden terhadap variabel Komitmen Organisasi (Z) dijelaskan pada 
tabel berikut ini: 
















1 3 2 19 57 15 209 RENDAH  
2 0 6 13 59 18 199 RENDAH  
3 2 7 8 58 21 199 RENDAH  
4 2 4 15 47 28 193 RENDAH  
5 2 5 13 58 18 203 RENDAH  
6 2 2 7 57 28 181 RENDAH  
7 1 7 6 67 15 200 RENDAH  
8 1 10 8 53 24 199 RENDAH  
9 2 8 2 59 25 191 RENDAH  
JUMLAH RATA – RATA 197 RENDAH 
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Tabel 6 menunjukan distribusi jawaban responden Komitmen Organisasi dengan 
jumlah skor tertinggi sebesar 209 pada pernyataan (Z1.1) dan untuk jumlah skor 
terendah sebesar 181 pada pernyataan (Z1.6). Jumlah rata-rata skor untuk variabel 
Komitmen Organisasi sebesar 197 termasuk dalam kriteria rendah. 
Variabel Turnover Intention 
Penilain responden terhadap variabel Turnover Intention (Y) dijelaskan pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 7. Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Turnover Intention 
No Pernyataan 
Skor Jawaban Jumlah 
Skor 
Kriteria 
5 4 3 2 1 
1 15 59 21 1 0 346 TINGGI  
2 24 55 16 1 0 390 TINGGI  
3 18 65 11 2 0 387 TINGGI  
4 31 55 8 2 0 403 TINGGI  
5 18 66 8 4 0 386 TINGGI  
JUMLAH RATA – RATA 382 TINGGI 
Tabel 7 menunjukan distribusi jawaban responden Turnover Intention dengan 
jumlah skor tertinggi sebesar 403 pada pernyataan (Y1.4) dan untuk jumlah skor 
terendah sebesar  346 pada pernyataan (X1.1). Jumlah rata-rata skor untuk variabel 
Turnover Intention sebesar 382 termasuk dalam kriteria tinggi. 
Pengujian Validitas dan Realibilitas Konstruk  
 Penggunaan alat analisis PLS mengharuskan pengujian validitas dan realibilitas 
konstruk untuk memenuhi pengujian Goodness of Fit pada outer model. Ada tiga 
pengukuran yang digunakan yaitu 1. Convergent validity 2. Discriminant validity 3. 
Composite realibility. 
a. Convergen Validity 
Pengukuran Convergent validity dari outer model yaitu dengan melihat nilai 
loading faktor dari tiap variable. Jika nilai loading factor di atas 0,5 maka 
indikator tersebut dinyatakan valid konvergen. Hasil Pengujian secara lengkap 





Tabel 8. Hasil Pengujian – Convergent Validity 














































Sumber: Data Primer diolah, 2020 
Dari tabel di atas didapatkan loading factor dari masing – masing item memiliki 
nilai di atas 0.5 telah terpenuhi dengan demikian seluruh item dinyatakan valid 
konvergen.    
b. Discriminant Validity 
Pengujian discriminant validity dilakukan untuk membuktikan apakah 
indikator pada suatu konstruk akan mempunyai loading factor terbesar pada 
konstruk yang dibentuknya dari pada loading factor dengan konstruk yang 
lain.  
Tabel 9. Hasil Pengujian – Discriminant Validity 
 Stres Kerja Kepuasan Kerja Komitmen Organisasi Turnover Intention 
X1.1 0,730 -0,506 -0,522 0,571 
X1.2 0,815 -0,354 -0,522 0,588 
X1.3 0,850 -0,472 -0,528 0,612 
X1.4 0,793 -0,368 -0,413 0,571 
X1.5 0,678 -0,416 -0,324 0,599 
X2.1 -0,370 0,692 0,381 -0,403 
X2.2 -0,316 0,743 0,383 -0,389 
X2.6 -0,459 0,702 0,430 -0,461 
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X2.7 -0,515 0,702 0,636 -0,606 
X2.8 -0,441 0,776 0,556 -0,522 
X2.9 -0,221 0,696 0,327 -0,224 
X2.10 -0,294 0,710 0,446 -0,456 
Z1.1 -0,443 0,556 0,806 -0,538 
Z1.2 -0,652 0,563 0,874 -0,753 
Z1.4 -0,295 0,457 0,607 -0,326 
Z1.5 -0,483 0,556 0,875 -0,620 
Z1.6 -0,472 0,518 0,823 -0,593 
Y1.1 0,460 -0,470 -0,519 0,606 
Y1.2 0,618 -0,448 -0,580 0,829 
Y1.3 0,613 -0,524 -0,638 0,810 
Y1.4 0,538 -0,474 -0,539 0,725 
Y1.5 0,526 -0,433 -0,346 0,656 
Sumber: Data Primer diolah, 2020 
Berdasarkan Tabel 9 di atas memperlihatkan setiap indikator yang mengukur 
konstraknya  berkolerasi lebih tinggi dengan konstraknya dibandingkan dengan 
konstrak lainnya, Dengan demikian dapat dikatakan discriminant validity yang  
baik. 
c. Composite Validity  
Salah satu pengukuran reliabilitas kontruk adalah composite realibility dan 
Cronbach’s Alpha. Variabel dinyatakan reliabel secara konstrak jika nilai 
composite reliability di atas 0,7. Berikut hasil pengukuran reliabilitas. 
Tabel 10. Hasil Pengujian – Composite Reliability 
Konstruk AVE Composite Reliability Cronbach’s Alpha 
Stres kerja 0,602 0,882 0,832 
Kepuasan Kerja 0,515 0,881 0,846 
Komitmen Organisasi 0,645 0,900 0,859 
Turnover Intention 0,534 0,849 0,776 
Sumber: Data Primer diolah, 2020 
Tabel 10 menunjukkan bahwasannya seluruh nilai composite reliability lebih 
besar dari 0,7, cronbach’s alpha di atas 0,60 dan nilai AVE (average variance 
extrsced) di atas 0,5. Jadi dapat disimpulkan bahwa semua indikator menjadi 





Analisis Deskriptif  
Tabel 11. Statistic descriptive  
Variabel N Mean  Maximum Minimum  Std. Deviation Kategori 
Stres Kerja (X1) 96 3,981 4,727 2,09 0,449 Tinggi  
Kepuasan Kerja (X2) 96 2,094 4,4 1,3 0,553 Rendah 
Komitmen Organisasi (Z) 96 2,053 4,4 1,34 0,576 Rendah 
Turnover Intention (Y) 96 4,045 5 3 0,477 Tinggi 
 
 Dari hasil tabel statistic descriptive diatas setiap variabel dapat diketahui 
bahwasannya sebagian responden yang menjawab setuju pada masing – masing item 
pernyataan. Nilai rata – rata tertinggi pada variabel turnover intention menunjukkan 
responden masih mempunyai rasa untuk keluar dari perusahaan maka dari itu hasil 
responden ini memberikan tantangan bagi perusahaan agar dapat mengurangi tingkat 
turnover intention. 
Hasil Analisis PLS 
 Di dalam Smart PLS terdapat beberapa pengujian, pertama yaitu melihat goodness 
of fit model, kedua melihat hasil outer model dan ketiga hasil inner model sebagai 
berikut : 
a. Goodnes of Fit Model 
Goodness of fit model dalam smart PLS dapat dilihat dari nilai predictive-
relevance ( ). Nilai  dihitung berdasarkan nilai  dari masing masing 
variabel endogen sebagai berikut: 
1) Pengukuran variabel endogen Komitmen Organisasi diperoleh  sebesar 
0,518 atau 51,8%. Hal ini mengindikasikan sebesar 51,8% Komitmen 
Organisasi dipengaruhi oleh stress kerja dan kepuasan kerja. 
2) Pengukuran variabel endogen Turnover Intention diperoleh  sebesar 0,705 
atau 70,5%. Hal ini mengindikasikan sebesar 70,5% Turnover Intention 
dipengaruhi oleh stress kerja, kepuasan kerja dan Komitmen Organisasi.  
Dengan demikian nilai predictive-relevance ( ) diperoleh sebagai berikut: 
 = 1 – (1 - ) (1 - ) 
 = 1 – (1 – 0,51 )(1 – 0,70 ) 
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     = 1 – (0,482) (0,295) 
      = 0,857 
Berdasarkan perhitungan di atas nilai predictive-relevance sebesar 0,857 atau 
85,7% bernilai tinggi sehingga model layak memiliki nilai prediksi yang relevan. 
Nilai predictive-relevance sebesar 85,7% mengindikasikan bahwa keragaman data 
yang dapat dijelaskan oleh model PLS yang dibangun adalah sebesar 85,7% atau 
informasi yang terkandung dalam data 85,7% dapat dijelaskan oleh model tersebut. 
Sedangkan sisanya 14,3% dijelaskan oleh variabel lain (yang belum terkandung 
dalam model) dan error.  
Model Penelitian 
Hasil olah data dengan menggunakan alat bantu software Smart PLS, diperoleh 
hasil output Dari model struktur konstruk loading factor  yang akan menjelaskan 
hubungan antara variabel stress kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan 
Turnover Intention yang tampak pada gambar berikut :  
Gambar 2. Model Penelitian 






 Pada bagian ini akan menunjukkan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah 
diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau 
ditolak dengan membandingkan t hitung dengan t tabel dengan syarat jika t hitung > t 
tabel maka hipotesis diterima dan sebaliknya. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 
5% = 1,96. 
Analisis Pengaruh Langsung 
Hasil pengujian pengaruh lagsung masing – masing variabel penelitian ini dapat 
disajikan sebagai berikut :  
Tabel 12. Hasil Uji hipotesis pengaruh langsung 
Eksogen Endogen Direct 
Coef. 





























-0,339 0,164 2,075 0,044 Signifikan 
Sumber : Data primer yang  diolah, 2020. 
Hasil olah data di atas dapat diketahui dalam pengujian masing – masing hipotesis 
yang telah diajukan, yaitu: 
H1 : Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention  
Pengaruh stres kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y) menghasilkan tingkat 
signifikansi sebesar 0,002. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa tingkat 
signifikansi < 0,05 (5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh signifikan stres kerja 
terhadap turnover intention. Koefisien sebesar 0.463 menyatakan bahwa stres kerja 
berpengaruh positif terhadap turnover intention. Hal ini berarti semakin tinggi stres 





H2 : Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi 
Pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap komitmen Organisasi (Z) menghasilkan 
tingkat signifikansi sebesar 0,011. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa 
tingkat signifikansi < 0,05 (5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh signifikan stres 
kerja terhadap komitmen organisasi. Koefisien sebesar -0,344 menyatakan bahwa 
stres kerja berpengaruh negatif terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini berarti 
semakin tinggi stres kerja maka dapat menurunkan komitmen organisasi. Dengan 
demikian hipotesis kedua diterima. 
H3 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention  
Pengaruh kepuasan kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y) menghasilkan 
tingkat signifikansi sebesar 0,127. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa 
tingkat signifikansi > 0,05 (5%). Hal ini berarti tidak terdapat pengaruh signifikan 
kepuasan kerja terhadap Turnover Intention. Dengan demikian hipotesis tiga ditolak. 
H4 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi 
Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap komitmen Organisasi (Z) menghasilkan 
tingkat signifikansi sebesar 0,001. Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa 
tingkat signifikansi < 0,05 (5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh signifikan 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. Koefisien sebesar 0,471 menyatakan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini 
berarti semakin tinggi kepuasan kerja maka dapat meningkatkan komitmen 
organisasi. Dengan demikian hipotesis empat diterima. 
H5 : Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 
Pengaruh Komitmen Organisasi (Z) terhadap Turnover Intention (Y) 
menghasilkan tingkat signifikansi sebesar 0,044. Hasil pengujian tersebut 
menunjukkan bahwa tingkat signifikansi < 0,05 (5%). Hal ini berarti terdapat 
pengaruh signifikan komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention. Hal ini 
berarti terdapat pengaruh signifikan stres kerja terhadap komitmen organisasi. 
Koefisien sebesar -0,339 menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
negatif terhadap Turnover intention. Hal ini berarti semakin tinggi Komitmen 





Analasis Pengaruh Tidak Langsung  
Pengaruh tidak langsung merupakan pengaruh yang diukur secara tidak langsung 
pada satu variabel ke variabel lainnya melalui perantara (intervening) dalam hal ini 
adalah komitmen organisasi. Besar kecilnya pengaruh tidak langsung dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 13. Hasil Uji hipotesis pengaruh tidak langsung 



















-0,159 0.090 0,078 Tidak Signifikan 
Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
Hasil olah data di atas dapat diketahui dalam pengujian masing – masing hipotesis 
yang telah diajukan, yaitu: 
H6 : Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention melalui 
Komitmen Organisasi 
Pengaruh stres kerja (X1) terhadap turnover intention (Y) melalui Komitmen 
Organisasi (Z), menghasilkan tingkat signifikansi sebesar 0,109. Hasil pengujian 
tersebut menunjukkan bahwa tingkat signifikansi < 0,05 (5%). Hal ini berarti tidak 
terdapat pengaruh signifikan stres kerja terhadap turnover intention melalui 
komitmen organisasi. Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi tidak mampu 
memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intention. Dengan demikian 
hipotesis enam ditolak. 
H7 : Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 
melalui Komitmen Organisasi 
Pengaruh kepuasan kerja (X2) terhadap turnover intention (Y) melalui Komitmen 
Organisasi (Z), menghasilkan nilai T Statistics sebesar 0,078. Hasil pengujian 
tersebut menunjukkan bahwa tingkat signifikansi < 0,05 (5%). Hal ini berarti tidak 
terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap turnover intention melalui 
komitmen organisasi. Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi tidak mampu 
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memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention. Dengan demikian 
hipotesis tujuh ditolak. 
Pembahasan  
Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention 
Pada penelitian ini variabel stres kerja diukur menggunakan 3 indikator yaitu 
faktor lingkungan, faktor organisasi dan faktor individu dengan 11 item pernyataan. 
Varibel turnover intention diukur dengan menggunakan 3 indikator yaitu Berfikir 
untuk berhenti, keinginan untuk meninggalkan, keinginan untuk mencari pekerjaan 
lain dengan 5 item pernyataan.  
Hasil uji hipotesis 1 diterima artinya stres kerja berpengaruh langsung terhadap 
turnover intention. Hal ini juga dapat diartikan bahwa stres kerja berpengaruh 
signifikan dan positif terhadap turnover intention. Semakin tinggi stres kerja 
karyawan maka semakin tinggi juga tingkat turnover intention.  
Berdasarkan distribusi jawaban responden yang dibagikan dapat diketahui bahwa 
faktor yang memiliki pengaruh besar stres kerja karyawan pada perusahaan yaitu 
faktor individu. Distribusi frekuensi menunjukkan para responden cenderung ada 
mengalami perubahan kebiasaan pribadi seperti diet, berhenti merokok. Hal ini 
membuktikan bahwa aturan organisasi yang bertentangan dengan kebiasaan 
karyawan menyebabkan stres kerja bagi karyawan itu sendiri, dilihat dari 
karakteristik responden pada tingkat usia dominan yaitu usia 21 – 30 tahun dimana 
dalam usia itu tergolong masih muda dan masih ingin mencari hal – hal dan 
pengalaman baru.         
Berdasarkan hasil penelitian dari Septiari and Ardana (2016) membuktikan 
bahwasannya stress kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap Turnover 
Intention, penelitian lain juga membuktikan bahwasannya stress kerja berpengaruh 
signifikan dan positif terhadap turnover intetention (Adebayo and Ogunsina, 2011). 
Berdasarkan beberapa penelitian diatas maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja 
dapat mempengaruhi terjadinya turnover intention.          
Pengaruh Stres kerja terhadap Komitmen Organisasi 
Pada penelitian ini variabel komitmen organisasi diukur dengan menggunakan 3 
indikator yaitu Affective Commitment, Continuance Commitment dan Normative 
Commitment dengan 9 item pernyataan. Hasil uji hipotesis 2 diterima, yaitu stres 
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kerja berpengaruh langsung terhadap komitmen organisasi. Hal ini juga dapat 
diartikan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan dan negatif terhadap komitmen 
organisasi. Semakin tinggi stres kerja karyawan maka akan menurunkan juga tingkat 
komitmen organisasi dan sebaliknya. 
Berdasarkan distribusi jawaban responden dapat diketahui bahwa yang memiliki 
pengaruh besar terhadap stres kerja yaitu faktor individu seperti mengalami masalah 
keluarga dan mengalami perubahan kebiasaan pribadi akan mempengaruhi komitmen 
karyawan, sesuai dengan karakteristik responden pada status yaitu dominan status 
sudah menikah dan jenis kelamin dominan laki laki dimana laki – laki yang sudah 
menikah mempunyai tanggung jawab lebih dalam keluarga maka dari itu akan 
menyebabkan stres kerja dan akan menurunkan komitmen organisasi.    
Berdasarkan hasil penelitian dari Batool and Ullah (2013) membuktikan 
bahwasannya stres kerja berpengaruh signifikan dan negatif terhadap komitmen 
organisasi, penelitian lain dari Khatibi et al. (2009) Nart and Batur (2014) juga 
membuktikan stres kerja berpengaruh signifikan dan negatif terhadap komitmen 
organisasi.   
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 
Pada penelitian ini variabel stres kerja diukur menggunakan 5  indikator yaitu 
kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, kepuasan terhadap kepuasan gaji, kepuasan 
terhadap kesempatan promosi, kepuasan terhadap pengawasan dan kepuasan 
terhadap rekan kerja dengan 10 item pernyataan. Hasil uji hipotesis 3 ditolak, yaitu 
kepuasan kerja tidak berpengaruh langsung terhadap turnover intention artinya ada 
variabel lain yang dapat mempengaruhi varibel turnover intention di luar dari 
penelitian ini.    
Pada penelitian ini variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover 
intention dikarenakan adanya beberapa indikator yang tidak signifikan yaitu 
kepuasan terhadap gaji dan kepuasan terhadap kesempatan promosi. Hal ini berarti 
faktor kepuasan kerja pada PT. Kemilau Bintang Timur Cirebon bukan menjadi 
faktor utama bagi karyawan yang mempunyai niat untuk meninggalkan perusahaan. 
Hal ini dikarenakan karakteristik responden pada masa kerja dominan kurang dari 5 
tahun dimana pada masa kerja ini para karyawan masih tetap menerima apa yang 
ditetapkan perusahaan.  
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Berdasarkan hasil dari penelitian Issa et al. (2013) Yuda and Ardana (2017b) 
mendukung penelitian ini bahwasannya kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention.  
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan Hasil uji hipotesis 4 diterima yaitu kepuasan kerja berpengaruh 
langsung terhadap komitmen organisasi. Hal ini juga dapat diartikan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi. Semakin 
tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan meningkatkan komitmen organisasi dan 
sebaliknya. 
Berdasarkan distribusi jawaban responden dapat diketahui bahwa yang memiliki 
pengaruh besar terhadap kepuasan kerja yaitu kepuasan terhadap pengawasan seperti 
merasa puas dengan pengawasan yang dilakukan atasan dengan adanya pengawasan 
yang bagus terhadap karyawan dan tanggap dengan karyawan maka akan 
meningkatkan komitmen organisasi. Jawaban responden yang berpengaruh besar 
pada kepuasan terhadap rekan kerja seperti merasa nyaman karena hubungan dengan 
rekan kerja baik dengan begitu akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap 
perusahaan.    
Berdasarkan hasil dari penelitian Law and Guo (2016) Yücel (2012b) 
membuktikan bahawasannya kepuasan kerja berpengaruh signifikan dan positif 
terhadap komitmen organisasi. peneliti lain memperkuat bahwasannya kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi (Aghdasi et 
al., 2011).   
Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 
Berdasarkan Hasil uji hipotesis 5 diterima, yaitu komitmen organisasi 
berpengaruh langsung terhadap turnover intention. Hal ini juga dapat diartikan 
bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan negatif terhadap turnover 
intention. Semakin tinggi komitmen organisasi maka akan menurunkan tingkat 
turnover intention dan sebaliknya. 
Berdasarkan distribusi jawaban responden dapat diketahui bahwa yang memiliki 
pengaruh besar terhadap komitmen organisasi yaitu Affective Commitment dan 
Continuance Commitment seperti merasa bangga bekerja di perusahaan saaat ini dan 
merasa ekonomi terganggu bila meninggalkan perusahaan saat ini, disini bisa dilihat 
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bahwasannya karyawan mempunyai komitmen organisasi yang tinggi dengan begitu 
akan menurunkan turnover intention, melihat dari karakteristik responden pada status 
yaitu dominan sudah menikah dimana masih membutuhkan penghasilan untuk 
menghdupi keluarganya maka dari itu statu sudah menikah mempunyai komitmen 
organisasi tinggi yang akan menurunkan turnover intention.   
Berdasarkan penelitian dari Yadav and Misra (2015) dan Saeed et al. (2014) 
membuktikan bahwasannya komitmen organisasi berpengaruh signifikan dan negatif 
terhadap turnover intention. Peneliti lain memperkuat bahwasanya jika komitmen 
organisasi karyawan kuat maka akan menurunkan tingkat turnover intention  (Samad 
and Yusuf, 2012) dan (Hussain and Asif, 2012).  
Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention melalui Komitmen 
Organisasi 
Berdasarkan hasil penelitian ini mendapatkan hasil secara empiris variabel 
komitmen organisasi tidak mampu memediasi antara pengaruh stres kerja terhadap 
turnover intention karyawan di PT. Kemilau Bintang Timur Cirebon.  Hasil uji 
hipotesis 6 ditolak. Hal ini berarti hubungan antara stres kerja terhadap turnover 
intention melalui komitmen organisasi tidak signifikan.  
Pada penelitian ini hubungan langsung antara stres kerja dengan turnover 
intention lebih besar dibandingkan hubungan tidak langsung melalui komitmen 
organisasi. Berdasarkan rata rata jawaban responden dalam komitmen organisasi 
dalam kategori rendah, turnover intention pada karyawan dipengaruhi oleh variabel 
stres kerja tidak dengan komitmen organisasi sebagai penghubung antara stres kerja 
dan turnover intention, ketika tingkat stres karyawan tinggi sudah cukup untuk 
mewakili karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Maka dari itu komitmen 
organisasi tidak mampu memediasi hubungan antara stres kerja terhadap turnover 
intention.  
Berdasarkan penelitian dari Agarwal (2015) dan Rohman (2018) membuktikan 
bahwasannya hubungan antara stres kerja terhadap turnover intention melalui 
komitmen organisasi tidak signifikam artinya komitmen organisasi tidak mampu 




Pengaruh Kepuasan Kerja Kerja terhadap Turnover Intention melalui 
Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil penelitian ini mendapatkan hasil secara empiris variabel 
komitmen organisasi tidak mampu memediasi antara pengaruh kepuasan kerja 
terhadap turnover intention karyawan di PT. Kemilau Bintang Timur Cirebon.  Hasil 
uji hipotesis hipotesis 6 ditolak, Hal ini berarti hubungan antara kepuasan kerja 
terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi tidak signifikan. 
pada penelitian ini hubungan langsung antara kepuasan kerja dengan turnover 
intention dan hubungan tidak langsung melalui komitmen organisasi mendapatkan 
hasil sama yaitu tidak signifikan, melihat dari rata – rata jawaban responden pada 
variabel kepuasan kerja dalam kategori rendah, artinya variabel kepuasan kerja 
bukan faktor utama karyawan mempunyai niat untuk meninggalkan perusahaan lebih 
dominan varibel stres kerja. Temuan ini hasil observasi bahwasannya rata – rata 
sudah merasa puas dengan gaji tetapi tidak dengan sistem bonus yang diberikan 
terhadap karyawan karena pemberian bonus karyawan sering terlambat. Maka dari 
itu komitmen organisasi tidak mampu memediasi hubungan antara kepuasan kerja 
terhadap turnover intention. 
Berdasarkan penelitian dari Dewi (2019) dan Pareke (2004) membuktikan 
bahwasannya hubungan antara kepuasan kerja terhadap turnover intention melalui 
komitmen organisasi tidak signifikam artinya komitmen organisasi tidak mampu 
memediasi hubungan antara kepuasan kerja terhadap turnover intention. 
SIMPULAN DAN SARAN 
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah peneliti jelaskan maka 
dapat disimpulkan sebagai berikut: 
a. Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh langsung stres kerja terhadap 
turnover intention menunjukkan hubungan signifikan dan positif. Hal Ini 
membuktikan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja karyawan maka akan 
meningkatkan turnover intention. 
b. Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh langsung stres kerja terhadap 
komitmen organisasi menunjukkan hubungan signifikan dan negatif. Hal Ini 
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membuktikan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja karyawan maka akan 
menurunkan komitmen organisasi dan sebaliknya. 
c. Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap 
turnover intention menunjukkan hubungan tidak signifikan. 
d. Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap 
komitmen organisasi menunjukkan hubungan signifikan dan positif. Hal Ini 
membuktikan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan 
meningkatkan komitmen organisasi. 
e. Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh langsung komitmen organisasi 
terhadap turnover intention menunjukkan hubungan signifikan dan negatif. 
Hal ini membuktikan bahwa semakin kuat komitmen organisasi karyawan 
maka akan menurunkan tingkat turnover intention. 
f. Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh tidak langsung stres kerja 
terhadap turnover intention memalui komitmen organisasi menunjukkan 
hubungan tidak signifikan. Hal ini membuktikan bahwa variabel komitmen 
organisasi tidak mampu memediasi stres kerja karyawan terhadap turnover 
intention. 
g. Hasil pengujian analisis jalur atas pengaruh tidak langsung kepuasan kerja 
terhadap turnover intention memalui komitmen organisasi menunjukkan 
hubungan tidak signifikan. Hal ini membuktikan bahwa variabel komitmen 
organisasi tidak mampu memediasi kepuasan kerja karyawan terhadap 
turnover intention. 
Saran  
Bagi Perusahaan  
a) Mengurangi stres kerja pada karyawan dapat dilakukan dengan memberikan 
pujian, perhatian dan penghargaan terhadap karyawan yang sudah melakukan 
pekerjaan dengan baik umtuk mengurangi keinginan karyawan keluar 
b) Meningkatkan kepuasan kerja dan mempertahankan karyawan yaitu dengan 
pemberian bonus yang sesuai dengan beban kerja karyawan, karena jika 




c) Mengurangi tingkat turnover intention pada perusahaan yaitu dengan 
memberikan keadilan waktu atau sistem pemberian bonus yang lebih tepat 
bertujuan untuk memotivasi karyawan lebih semangat. 
Peneliti Selanjutnya  
a) Dengan menggunakan model penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan 
objek penelitian yang berbeda serta menyesuaikan item pernyataan pada 
kuesioner dengan objek penelitian tersebut karena dilihat dari jawaban 
responden variabel stres kerja dan turnover intention dalam kategori tinggi 
sebaliknya variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi dalam kategori 
rendah. 
b) Berdasarkan nilai koefisien determinasi untuk kepuasan kerja dan stres kerja 
terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi yang memiliki nilai 
sebesar 85,7%, maka berarti bahwa masih terdapat variabel lain 14,3% yang 
dapat dijadikan varibel untuk penelitian lanjutan. 
c) Berdasarkan hasil penelitian ini maka untuk peneliti selanjutnya bisa 
memberikan variasi variabel untuk mendapatkan jawaban yang berbeda 
seperti pada penelitian ini variabel yang mendukung untuk dimasukkan yaitu 




a. Peneliti tidak sepenuhnya dapat mengontrol jawaban yang diberikan oleh 
responden, karena bisa saja jawaban responden bias. 
b. Durasi dan waktu pengumpulan data yang terbatas dapat menghambat kami 
untuk mendapatkan banyak tanggapan dari responden. 
c. Penelitian ini hanya pada PT. Kemilau Bintang Timur Cirebon dengan sampel 
yang relatif kecil sebanyak 96 responden, sehingga jumlah sampel yang lebih 
besar dan tempat yang berbeda akan mendapatkan hasil yang berbeda. 
d. Penelitian ini hanya dibatasi pada kajian mengenai pengaruh stres kerja dan 
kepuasan kerja terhadap turnover intention yang di mediasi komitmen 
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Ahmad Puad Mat 
Som (2013) 
- Kepuasan kerja  
- Turnover  
Model Mobley dapat digunakan untuk 
memprediksi kasus ketidakpuasan dan lebih 
memahami bagaimana mempertahankan 
karyawan. Studi lebih lanjut dapat berguna 
untuk menjelaskan krisis turnover. 










Penelitian ini menunjukkan bahwa ada 
hubungan positif yang signifikan antara 
kepuasan kerja dan keinginan berpindah 
karyawan. Tidak ada hubungan yang 
signifikan secara statistic ditemukan antara 
kepuasan kerja karyawan dan tiga dimensi 
komitmen organisasi. Itu juga menetapkan 
bahwa di sana ada hubungan yang signifikan 
antara niat turnover dan komitmen organisasi. 
Juga ada pengaruh yang signifikan dari 
kepuasan kerja karyawan dan keinginan 







- Kepuasan kerja  
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Hasil analisis regresi mengungkapkan bahwa 
ada hubungan negatif yang signifikan antara 
kepuasan kerja dan niat turnover karyawan di 
industri perbankan Nigeria. 
4 Eric Lambert, Nancy 
Hogan (2015) 





Hasil dari persamaan regresi kuadrat terkecil 
multivariat umumnya mendukung model jalur 
yang diusulkan, dan mengindikasikan usia, 
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi 
secara langsung memengaruhi intensi 
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6 Ni Made Tiya Jumani 
Monica, Made Surya 
Putra (2017) 
- Stres kerja 
- Kepuasan Kerja  
- Komitmen 
Organisasi  
Penelitian ini menunjukkan bahwasannya 
stress kerja, kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap 





positif terhadap turnover intention, kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 
negative terhadap turnover intention 
7 Muhammad Irfan 
Nasution (2017) 
- Stres kerja 





Hasil penelitian ini menunjukkan stres kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi, 
stres kerja signifikan terhadap pergeseran 
niat, kepuasan kerja dan komitmen untuk 
mengubah niat, kerja keras positif dan 
signifikan menuju komitmen niat turnover 
melalui kepuasan kerja, stres kerja signifikan 
pada niat turnover melalui komitmen 
organisasi 









Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen 
organisasi membawa hasil yang signifikan 
dan positif. Kepuasan kerja pada intensi 
turnover menunjukkan signifikan dan hasil 
negatif. Komitmen organisasi terhadap 
turnover intention berpengaruh signifikan 
dan negatif. 
9 Siti Nurmayanti, Dwi 
Putra Buana Sakti, 
Nyoman Nugraha A.P 
(2018) 
- Kepuasan kerja  
- Turnover 
Intention 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
konflik kerja-keluarga memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap intensi 
turnover; konflik kerja-keluarga memiliki 
pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja, kepuasan kerja memiliki 
pengaruh negatif dan signifikan terhadap niat 
berpindah; dan kepuasan kerja memediasi 
pengaruh konflik keluarga pekerja terhadap 
intensi turnover 
10  Rocky Potale, Yantje 
Uhing (2015) 
- kompensasi 
- Stres kerja 
- Kepuasan kerja  
Penelitian ini menunjukkan bahwasannya 
kompensasi dan stress kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja  
11 Sewwandi D.V.S  dan 
Perere G.D.N (2016) 
- Stres Kerja  
- Turnover 
Intention 
Penelitian ini menunjukkan bahwasannya 
stress kerja berpengaruh signifikan dan positif 












Penelitian ini menunjukkan bahwasannya 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
kinerja karyawan, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi berpengaruh signifikan 
dan negatif terhadap turnover intention. 
Turnover intention berpengaruh signifikan 
dan negatif terhadap kinerja karyawan  
13 Gabriela Syahronica, 
Moehammad Soe‟oed 
Hakim, Ika Ruhana 
- Kepuasan kerja  
- Stres kerja  
- Turnover 
Hasil penelitian ini yaitu kepuasan kerja dan 
stress kerja berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention dan stress kerja sebagai 
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(2015) intention pengaruh yang lebih dominan.  
14 Wei (Amy) Tian-
Foreman (2009) 
- Kepuasan kerja 
- Turnover 
intention 
Hasilnya memberikan dukungan kuat untuk 
hubungan negatif hipotesis antara niat 
turnover karyawan dan kepuasan kerja. 
Pekerjaan juga secara signifikan terkait 
dengan kepuasan kerja, niat turnover 
15 Evelyn Tnay, Abg 
Ekhsan Abg Othman, 
Heng Chin Siong, 
Sheilla Lim Omar Lim 
(2013) 





Penelitian ini menunjukkan bahwasannya 
kepuasan kerja melalui gaji akan mengurangi 
niat pindah karyawan 
16 Margaritha J. 
Tulangow, David P. E. 
Saerang, Farlane S. 
Rumokoy (2018) 
- Stress kerja  
- Turnover 
intention  
Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
ada pengaruh yang signifikan dari stress 
kerja, lingkungan kerja dan beban kerja 
terhadap intensi perputaran karyawan. 
18 Ida Bagus Dwihana 
Parta Yuda, I 
Komang Ardana 
(2017) 
- Kepuasan kerja  
- Stress kerja 
- Turnover 
intention 
Penelitian ini menunjukkan bahwasannya 
kepuasan kerja berpengaruh negative dan 
tidak signifikan, stress kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover 
intention 
19 Richa N. Agarwal 
(2015) 
- Stres Kerja  
- Kepuasan Kerja 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak 
ada hubungan stres dengan kepuasan kerja 
dan komitmen kerja dan secara tidak 
langsung tidak memiliki hubungan dengan 
gesekan. 
20 Dua'a Abdul Rahim 
Mohammad Issa, Fais 
Ahmad and Hamid 
Mahmood Gelaidan 
(2013) 
- Kepuasan kerja 
- Turnover 
Intention 
Hasilnya menunjukkan bahwa kepuasan gaji 
adalah dimensi dominan kepuasan kerja 
dalam hal mempengaruhi niat turnover. 
Temuan lebih lanjut menunjukkan bahwa, 
jenis kelamin, pengalaman dan tingkat 
pendidikan memiliki perbedaan yang 
signifikan, sedangkan usia dan gaji tidak 
memiliki perbedaan yang signifikan dengan 
intensi turnover. 
21 Fahrudin Js Pareke 
(2004) 
- Kepuasan kerja 
- Turnover 
Intention 
Hasilnya menunjukkan bahwasannya 
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover 
intention melalui komitmen organisasi tidak 
signifikan.  
22 Fang Mei Law, Gwo 
Jen Guo (2015) 
- Kepuasan kerja 
- Stress kerja 
- Komitmen 
organisasi 
Hasilnya menunjukkan bahwasannya adanya 
pengaruh positif dan signifikan kepuasan 
kerja terhadap komitmen organisasi . 






Hasilnya menunjukkan bahwasannya adanya 
pengaruh negatif dan signifikan komitmen 
organisasi terhadap turnover intention. 
24 İlhami Yücel (2012) - Kepuasan kerja 
- Komitmen 
organisasi 
Hasilnya menunjukkan bahwasannya adanya 
pengaruh positif dan signifikan kepuasan 














Hasilnya menunjukkan bahwasannya adanya 
pengaruh negatif dan signifikan komitmen 
organisasi terhadap turnover intention. 
26 Johartono dan 
Retnaningtyas Widuri 
(2014) 
- Stres kerja 





Hasilnya hubungan negatif signifikan antara 
variabel kepuasan kerja, budaya organisasi, 
dan komitmen organisasi terhadap turnover 
intention 
27 A. Khatibi, H. Asadi 
and M. Hamidi (2009) 
- Stres kerja 
- Komitmen 
organisasi 
Hasilnya hubungan negatif signifikan antara 
variabel stres kerja terhadap komitmen 
organisasi  
28 Muhammad Latifur 
Rohman (2018) 





Hasilnya menunjukkan bahwasannya stress 
kerja terhadap turnover intention melalui 
komitmen organisasi tidak signifikan. 
29 Maria Batool dan 
Raza Ullah (2013)  
- Stres kerja 
- Kepuasan kerja 
- Komitmen 
organisasi 
Hasilnya hubungan negatif signifikan antara 
variabel stres kerja terhadap komitmen 
organisasi 
30 Ni Kadek Candra 
Pradnya Dewi (2017) 





Hasilnya menunjukkan bahwasannya 
kepuasan kerja terhadap turnover intention 
melalui komitmen organisasi tidak signifikan. 
31 Samaneh Aghdasi a, 
Ali Reza Kiamanesh, 
Abdolrahim Naveh 
Ebrahim (2011) 
- Kepuasan kerja 
- Komitmen 
organisasi 
Hasilnya menunjukkan bahwasannya 
kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi 






Hasilnya hubungan negatif signifikan antara 
variabel komitmen organisasi terhadap 
turnover intention 
33 Sarminah Samad, 
Salma Yasmin Mohd 
Yusuf (2012) 





Hasilnya menunjukkan bahwasannya 
kepuasan kerja terhadap turnover intention 









Yth. Bapak/ Sdr 
PT. Kemilau Bintang Timur Cirebon 
Di tempat. 
 
Dengan hormat,  
 Dalam penyusunan tesis salah satu syarat untuk menyelesaikan studi Program 
Pascasarjana Magister Manajemen Universitas Muhammadiyah Malang, peneliti memohon 
kesediaan Bapak/Saudara untuk memberikan informasi dengan wawancara dan dengan mengisi 
pernyataan-pernyataan yang tersedia dalam kuesioner penelitian ini dengan jujur dan sebenarnya. 
Judul dalam penelitian ini adalah " PENGARUH STRES KERJA DAN KEPUASAN KERJA 
TERHADAP TURNOVER INTENTION YANG DIMEDIASI KOMITMEN ORGANISASI 
".  
Informasi yang Bapak/ Saudara/i berikan hanya digunakan dalam kalangan terbatas atau 
hanya digunakan untuk kepentingan penelitian ini saja. Peneliti menjamin akan kerahasiaan 
identitas pribadi dan jawaban yang diperoleh dari Bapak/ Ibu/ Saudara/i. Atas kesediaan dan 
kerjasama Bapak/ Sdr yang berkenan untuk meluangkan waktu wawancara dan mengisi 














A. Data Responden  
Nomor Responden    :   ( Ditulis Peneliti)  
Jenis Kelamin   :   Laki-Laki   Perempuan  
Umur      :  
Lama Bekerja    : Tahun   
Pendidikan Terakhir   :         SD         SMP          SMA           Sarjana        Pasca Sarjana 
Status     :   Menikah   Tidak Menikah  
Bagian    : 
 
B. Petunjuk Pengisian 
a. Istilah identitas Anda (identitas dijamin kerahasiaannya oleh peneliti). 
b. Beri jawaban dengan tanda √ pada kolom yang sudah disediakan (1 nomor 1 jawaban). 
c. Beri jawaban yang sesuai dengan apa yang anda alami agar penelitian ini mendapatkan data 
yang valid. 
d. Pilihan jawaban terdiri dari: 
    SS : Sangat Setuju 
    S : Setuju 
    N : Netral 
    TS : Tidak Setuju 









Stres Kerja  
NO PERTANYAAN SS S N TS STS 
 Faktor Lingkungan       
1 Penataan ruangan kerja kurang rapi      
2 Suhu ruang kerja terasa panas      
 Faktor Organisasi      
3 Saya merasa mengerjakan tugas tidak sesuai target       
4 Menerima tugas yang bertentangan satu sama lain      
5 Mengalami kesulitan berkomunikasi dengan atasan      
6 Atasan bertindak kurang adil dalam pembagian pekerjaan 
kepada bawahan 
     
7 Merasa tidak jelas dalam hal ruang lingkup pekerjaan      
 Faktor Individu      
8 Mengalami masalah keluarga seperti perceraian, 
pertengkaran, dll. 
     
9 Perubahan kesehatan seorang anggota keluarga seperti 
sakit. 
     
10 Mengalami kesulitan dalam mengatur keuangan      
11 Perubahan kebiasan pribadi (diet, latihan, 
merokok/berhenti merokok, dll) 






NO PERTANYAAN SS S N TS STS 
 Kepuasan Terhadap Pekerjaan itu sendiri      
12 Saya merasa puas karena target pekerjaan saat ini 
terpenuhi  
     
13 Saya merasa puas dengan pekerjaan yang saya terima 
karena sesuai dengan keahlian saya  
     
 Kepuasan Terhadap Kepuasan Gaji      
14 Saya merasa puas dengan pemberian gaji karena tepat 
waktu 
     
15 Saya merasa puas dengan besarnya gaji/upah yang saya 
terima dari perusahaan 
     
 Kepuasan Terhadap Kesempatan Promosi      
16 Saya puas dengan kesempatan karir yang diberikan 
perusahaan 
     
17 Saya merasa puas dengan kriteria yang digunakan dalam 
menentukan promosi kenaikan pangkat/golongan 
karyawan karena kriteria sangat jelas 
     
 Kepuasan Terhadap Pengawasan      
18 Saya merasa puas dengan pengawasan yang dilakukan 
atasan saya  
     
19 Saya merasa puas dengan sistem pengawasan yang 
dilakukan organisasi  
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 Kepuasan Terhadap Rekan Kerja      
20 Merasa nyaman karena hubungan saya dengan rekan kerja 
sangat baik 
     
21 Saya merasa senang karena rekan kerja membantu saya 
beradaptasi dengan pekerjaan baru 
     
 
Komitmen Organisasi 
NO PERTANYAAN SS S N TS STS 
 Affective Commitment      
24 Saya merasa bangga bekerja di perusahaan saya saat ini      
25 Saya merasa menjadi bagian penting dari perusahaan       
26 Saya merasa berkontribusi untuk diri sendiri dan untuk 
perusahaan 
     
 Continuance Commitment       
27 Saya merasa berat ketika harus meninggalkan perusahaan 
ini 
     
28 Saya merasa kehidupan ekonomi saya akan terganggu bila 
meninggalkan perusahaan saat ini 
     
29 Tetap bekerja di perusahaan ini merupakan kebutuhan 
saya 
     
 Normative Commitment      
30 Saya merasa berhutang dan bertanggung jawab untuk 
terus berkontribusi terhadap perusahaan  
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31 Saya merasa akan merugikan perusahaan jika keluar dari 
perusahaan 
     
32 Saya merasa bersalah jika meninggalkan perusahaan      
 
Turnover Intention 
NO PERTANYAAN SS S N TS STS 
33 Saya sering berpikir untuk bekerja di tempat lain       
34 Saya akan segera menemukan pekerjaan lain       
35 Saya sering berpikir untuk menyerah pada pekerjaan saya      
36 Saya berencana untuk mencari pekerjaan lain dalam 
waktu dekat  
     
37 Saya akan meninggalkan perusahaan dalam waktu kurang 
dari satu tahun 
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Lampiran 3. Rekapitulasi Data Kuesioner Penelitian  
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1 
3 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 42 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 45 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 3 44 
4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 5 47 
4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 44 
3 5 4 4 4 4 4 3 4 5 3 43 
5 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 45 
2 3 3 2 3 2 3 2 2 3 2 27 
5 5 4 3 4 4 3 3 4 5 3 43 
5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 50 
5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 50 
5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 50 
3 3 5 5 4 4 4 5 4 4 5 46 
3 3 4 4 4 5 2 4 5 5 5 44 
5 5 4 5 4 3 4 4 4 4 5 47 
3 3 4 5 4 4 2 4 4 5 4 42 
3 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 44 
4 4 5 5 4 3 5 4 4 4 5 47 
3 3 4 4 2 5 4 2 5 5 4 41 
4 4 4 4 4 3 2 2 4 4 5 40 
2 4 4 4 2 5 4 4 4 4 4 41 
4 4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 46 
4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 42 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 45 
 47 
 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 45 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 43 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 48 
4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 49 
5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 52 
3 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 47 
5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 48 
3 4 4 4 3 3 4 4 5 5 4 43 
5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 51 
3 3 3 3 4 4 4 4 5 5 3 41 
4 4 4 5 4 4 5 4 3 3 4 44 
4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 46 
4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 46 
3 3 3 3 4 4 5 3 4 5 4 41 
4 5 5 4 4 4 5 4 3 3 4 45 
4 5 5 5 4 2 4 5 5 4 4 47 
4 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 50 
4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 50 
4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 48 
3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 41 
3 3 3 3 4 1 3 4 4 4 4 36 
4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 38 
4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 39 
4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 48 
4 3 3 3 3 1 4 4 3 3 4 35 
4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 43 
4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 45 
 48 
 
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 43 
4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 45 
4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 4 5 4 3 2 4 4 42 
5 5 5 5 5 4 4 3 4 4 4 48 
5 5 5 4 5 2 4 5 5 5 4 49 
4 3 3 4 4 4 3 3 5 4 5 42 
4 3 3 4 4 3 4 5 3 4 4 41 
4 4 4 5 5 4 4 5 3 4 4 46 
4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 49 
4 4 4 4 4 2 4 5 4 4 4 43 
4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 41 
4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
4 4 4 4 3 5 2 4 2 4 5 41 
5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 49 
4 4 4 4 4 3 5 4 5 5 4 46 
4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 5 43 
5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 48 
4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 5 42 
3 4 4 3 4 2 4 5 4 4 4 41 
4 4 2 2 4 5 4 4 4 3 5 41 
3 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3 38 
4 4 3 3 2 2 4 4 3 2 5 36 
3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 43 
3 4 4 4 4 5 4 4 3 5 5 45 
2 2 2 3 4 3 3 4 3 4 4 34 
5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 50 
4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 4 41 
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3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 1 27 
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 43 
4 4 5 4 5 1 5 5 4 4 4 45 
5 4 4 4 4 2 3 3 4 4 5 42 
2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 23 
4 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 46 
4 5 5 5 5 3 5 5 4 4 4 49 
3 5 4 5 4 3 5 5 4 5 5 48 
3 5 4 5 4 4 5 5 3 5 4 47 
4 4 4 4 4 5 5 5 3 5 4 47 
4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 44 
4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 42 
4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 49 
4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 48 
4 4 4 5 5 2 5 4 4 4 4 45 
  
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2 
2 2 3 1 1 2 2 2 2 2 19 
2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 22 
2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 24 
1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 14 
2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 22 
2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 22 
3 3 3 4 2 2 3 3 2 2 27 
2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 16 
2 1 3 2 2 3 3 3 2 1 22 
2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 16 
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2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 16 
2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 16 
2 2 1 2 2 2 1 1 2 1 16 
2 2 3 2 2 2 2 1 3 2 21 
2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 20 
2 2 1 1 1 4 2 1 4 2 20 
2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 23 
2 2 3 1 1 1 2 3 1 2 18 
2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 20 
2 2 3 1 1 4 4 2 4 4 27 
2 2 4 3 3 2 2 2 2 4 26 
4 4 3 3 3 5 4 4 4 4 38 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 24 
2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 14 
2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 19 
2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 19 
1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 16 
1 1 2 2 1 1 1 1 1 2 13 
2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 17 
1 2 1 3 2 1 2 1 2 1 16 
2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 22 
2 2 1 2 2 2 2 2 2 1 18 
4 4 3 5 5 4 4 4 4 5 42 
1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 15 
2 2 2 2 3 1 2 2 1 2 19 
1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 17 
1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 17 
 51 
 
1 2 2 2 2 1 3 1 3 2 19 
4 5 3 4 5 4 2 4 4 3 38 
2 1 2 2 4 2 1 1 2 1 18 
1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 18 
2 3 2 1 1 2 1 2 2 3 19 
2 3 2 1 1 2 1 1 2 3 18 
4 2 2 2 3 2 2 2 2 2 23 
2 3 3 2 3 3 2 1 2 3 24 
3 3 3 3 1 3 3 1 2 3 25 
1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 18 
2 2 2 1 1 1 3 3 1 2 18 
1 2 2 2 2 3 3 3 2 5 25 
2 2 3 3 2 3 3 3 3 4 28 
2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 20 
2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 22 
1 1 2 1 1 2 2 3 3 1 17 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
2 2 2 4 2 4 4 3 1 1 25 
3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 23 
2 2 1 2 2 1 1 3 3 2 19 
2 2 3 3 2 1 1 1 1 2 18 
2 2 1 3 2 3 3 2 2 2 22 
2 2 1 4 2 3 3 2 2 3 24 
2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 18 
2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 20 
2 2 3 1 2 2 2 1 1 2 18 
2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 22 
2 2 1 1 3 4 4 2 2 2 23 
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2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 25 
2 1 1 2 2 1 1 2 2 1 15 
2 2 2 2 2 2 3 4 4 3 26 
2 2 3 3 1 4 1 2 2 1 21 
2 2 4 3 3 1 3 2 2 1 23 
2 1 2 2 4 4 2 2 2 1 22 
2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 18 
2 2 4 2 1 2 2 2 2 3 22 
5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 44 
3 3 2 3 3 2 2 2 2 1 23 
2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 16 
3 3 2 1 2 2 2 2 2 3 22 
3 4 3 4 2 4 5 4 4 4 37 
2 2 1 2 2 1 2 2 2 3 19 
3 3 2 2 2 1 3 2 2 4 24 
2 2 2 1 4 3 3 2 1 2 22 
4 2 2 2 1 1 2 2 2 2 20 
2 2 2 2 1 2 2 2 2 4 21 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
2 2 2 1 1 1 2 1 2 2 16 
1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 16 
2 2 1 2 1 2 4 2 1 2 19 
2 2 1 1 2 1 4 1 2 1 17 
1 1 1 2 2 1 3 2 2 2 17 
3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 21 
1 1 1 1 2 2 4 1 1 3 17 
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3 2 2 2 2 2 1 2 2 1 19 








Z1 Z2 Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8 Z9 Z 
3 2 2 2 2 1 4 1 2 19 
2 2 2 2 2 2 3 2 2 19 
2 2 2 3 2 2 2 2 1 18 
2 2 1 1 2 1 2 2 2 15 
2 2 2 2 3 2 2 2 2 19 
2 2 2 3 2 1 2 2 2 18 
3 1 2 3 2 1 2 2 2 18 
1 2 2 1 2 1 2 2 2 15 
3 2 3 3 2 1 2 2 2 20 
1 1 2 1 2 1 2 2 1 13 
1 2 2 1 2 1 2 1 2 14 
1 1 2 1 1 2 2 1 1 12 
1 1 2 1 2 2 1 1 2 13 
3 3 4 2 1 1 2 2 2 20 
3 3 2 2 2 2 1 1 1 17 
1 1 4 2 2 1 2 2 2 17 
3 3 2 2 2 1 1 1 2 17 
3 3 1 2 2 2 3 3 2 21 
2 2 2 4 1 1 2 2 1 17 
3 3 2 1 2 1 2 1 2 17 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 40 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 
2 2 2 2 2 2 2 2 4 20 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 
2 2 2 2 2 2 4 4 1 21 
2 2 2 2 2 2 4 4 1 21 
2 2 1 2 2 2 4 4 2 21 
2 2 1 1 1 1 3 3 2 16 
2 2 2 1 1 2 2 2 2 16 
1 1 1 2 1 1 3 3 2 15 
3 2 2 2 2 2 2 2 2 19 
1 1 2 2 1 1 2 1 1 12 
3 2 1 1 2 2 2 2 2 17 
1 1 2 2 1 1 3 1 2 14 
3 3 1 2 3 3 2 1 1 19 
2 2 1 2 2 1 2 2 1 15 
2 2 1 2 2 2 2 1 2 16 
 56 
 
2 2 1 3 2 1 2 2 2 17 
3 3 1 2 3 3 2 2 2 21 
2 1 2 1 1 2 2 1 1 13 
2 1 2 1 1 1 1 2 2 13 
2 1 2 1 1 1 2 1 2 13 
2 1 2 1 1 1 1 1 2 12 
2 2 2 2 2 2 2 1 2 17 
3 2 3 2 2 2 2 1 3 20 
3 3 3 3 3 3 2 3 2 25 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 
2 3 3 3 3 3 1 2 1 21 
2 3 2 2 3 3 2 2 1 20 
2 3 2 2 3 3 2 2 2 21 
2 2 2 2 2 2 2 2 1 17 
2 2 2 3 2 2 2 3 2 20 
2 2 1 1 2 2 2 3 2 17 
2 2 2 2 2 2 2 2 1 17 
2 4 2 3 4 2 2 2 2 23 
2 2 2 3 2 2 2 2 1 18 
1 1 2 1 1 1 2 2 1 12 
1 1 3 3 1 2 1 2 1 15 
2 3 2 1 3 2 2 2 1 18 
2 3 2 1 3 2 2 2 1 18 
2 2 2 1 2 1 1 4 2 17 
2 2 2 1 2 2 2 4 2 19 
2 2 4 2 2 2 2 3 2 21 
2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 
2 4 4 2 4 2 1 2 4 25 
2 2 2 2 2 2 2 2 4 20 
1 1 1 2 1 1 2 2 3 14 
2 2 2 4 2 2 1 2 2 19 
2 2 4 4 2 2 2 2 2 22 
2 2 2 2 2 2 1 4 4 21 
2 2 2 1 2 2 2 2 2 17 
3 2 2 2 2 3 1 2 2 19 
2 2 2 2 2 2 3 2 2 19 
5 4 4 4 5 5 4 4 4 39 
2 2 2 2 2 2 2 2 1 17 
3 2 2 2 3 1 1 2 2 18 
3 2 3 2 3 2 2 2 2 21 
4 4 5 5 4 4 4 4 4 38 
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4 2 2 2 4 2 2 1 1 20 
2 2 3 2 2 2 2 1 2 18 
2 2 2 3 2 2 2 1 2 18 
2 2 1 1 2 2 2 2 2 16 
2 2 3 3 2 2 1 2 2 19 
1 2 1 1 1 2 2 2 2 14 
1 2 1 1 1 2 2 2 2 14 
2 2 1 1 2 2 2 2 2 16 
2 1 2 2 1 2 1 1 1 13 
3 1 1 1 3 1 2 1 2 15 
3 1 1 1 3 1 2 4 4 20 
2 2 2 1 2 2 2 3 5 21 
5 4 5 3 5 5 4 5 4 40 
2 2 1 3 2 2 2 2 2 18 
2 2 2 2 2 2 2 1 1 16 
1 2 1 2 2 2 2 1 1 14 
2 2 2 2 2 2 2 1 2 17 
 
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y 
3 4 4 5 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 5 5 22 
4 4 3 4 4 19 
4 4 4 5 4 21 
3 3 4 5 4 19 
5 5 4 5 4 23 
3 3 4 5 3 18 
5 5 4 5 4 23 
5 5 4 5 4 23 
5 5 5 4 4 23 
5 5 4 4 4 22 
3 3 5 5 4 20 
3 3 4 4 4 18 
5 5 4 5 4 23 
3 3 4 5 4 19 
3 3 4 4 5 19 
4 4 5 5 4 22 
3 3 4 4 2 16 
4 4 4 4 4 20 
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2 4 4 4 2 16 
4 4 4 4 5 21 
4 4 4 4 2 18 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 5 5 4 22 
4 4 5 4 4 21 
5 5 5 5 5 25 
3 4 4 4 5 20 
5 5 5 5 5 25 
3 4 4 4 3 18 
5 5 5 5 5 25 
3 3 3 3 4 16 
4 4 4 5 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 5 4 21 
3 3 3 3 4 16 
4 5 5 4 4 22 
4 5 5 5 4 23 
4 5 5 5 5 24 
4 5 5 5 5 24 
4 4 4 4 4 20 
3 4 4 4 4 19 
3 3 3 3 4 16 
4 4 4 4 4 20 
4 3 3 3 3 16 
4 3 3 3 3 16 
4 3 3 3 3 16 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 2 2 4 3 15 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 4 5 24 
4 3 3 4 4 18 
4 3 3 4 4 18 
4 4 4 5 5 22 
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4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 5 3 20 
5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
3 4 4 3 4 18 
4 4 4 4 4 20 
3 3 3 2 4 15 
4 4 4 2 2 16 
3 5 5 5 5 23 
3 4 4 4 4 19 
4 4 2 3 4 17 
5 4 4 4 5 22 
3 4 3 4 4 18 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
4 4 5 4 5 22 
5 4 4 4 4 21 
5 4 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 5 5 5 5 24 
3 5 4 5 4 21 
3 5 4 5 4 21 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 5 4 21 
4 5 4 4 4 21 
4 5 4 4 3 20 
4 5 4 4 4 21 
4 5 4 5 5 23 
 
 
Lampiran 4. Jawaban Responden  
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Stres Kerja (X1) 
VAR00001 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 4 4.2 4.2 4.2 
3.00 20 20.8 20.8 25.0 
4.00 57 59.4 59.4 84.4 
5.00 15 15.6 15.6 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00002 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 3 3.1 3.1 3.1 
3.00 14 14.6 14.6 17.7 
4.00 58 60.4 60.4 78.1 
5.00 21 21.9 21.9 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00003 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 5 5.2 5.2 5.2 
3.00 11 11.5 11.5 16.7 
4.00 59 61.5 61.5 78.1 
5.00 21 21.9 21.9 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 1 1.0 1.0 1.0 
2.00 4 4.2 4.2 5.2 
3.00 10 10.4 10.4 15.6 
4.00 57 59.4 59.4 75.0 
5.00 24 25.0 25.0 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00005 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 5 5.2 5.2 5.2 
3.00 7 7.3 7.3 12.5 
4.00 65 67.7 67.7 80.2 
5.00 19 19.8 19.8 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00006 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 4 4.2 4.2 4.2 
2.00 13 13.5 13.5 17.7 
3.00 22 22.9 22.9 40.6 
4.00 40 41.7 41.7 82.3 
5.00 17 17.7 17.7 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 6 6.3 6.3 6.3 
3.00 8 8.3 8.3 14.6 
4.00 59 61.5 61.5 76.0 
5.00 23 24.0 24.0 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00008 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 5 5.2 5.2 5.2 
3.00 15 15.6 15.6 20.8 
4.00 48 50.0 50.0 70.8 
5.00 28 29.2 29.2 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00009 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 5 5.2 5.2 5.2 
3.00 15 15.6 15.6 20.8 
4.00 59 61.5 61.5 82.3 
5.00 17 17.7 17.7 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 3 3.1 3.1 3.1 
3.00 7 7.3 7.3 10.4 
4.00 58 60.4 60.4 70.8 
5.00 28 29.2 29.2 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00011 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 1 1.0 1.0 1.0 
2.00 2 2.1 2.1 3.1 
3.00 5 5.2 5.2 8.3 
4.00 59 61.5 61.5 69.8 
5.00 29 30.2 30.2 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
Kepuasan Kerja (X2) 
VAR00013 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 16 16.7 16.7 16.7 
2.00 65 67.7 67.7 84.4 
3.00 9 9.4 9.4 93.8 
4.00 5 5.2 5.2 99.0 
5.00 1 1.0 1.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 12 12.5 12.5 12.5 
2.00 70 72.9 72.9 85.4 
3.00 9 9.4 9.4 94.8 
4.00 4 4.2 4.2 99.0 
5.00 1 1.0 1.0 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00015 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 25 26.0 26.0 26.0 
2.00 45 46.9 46.9 72.9 
3.00 21 21.9 21.9 94.8 
4.00 5 5.2 5.2 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00016 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 19 19.8 19.8 19.8 
2.00 51 53.1 53.1 72.9 
3.00 19 19.8 19.8 92.7 
4.00 6 6.3 6.3 99.0 
5.00 1 1.0 1.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 24 25.0 25.0 25.0 
2.00 53 55.2 55.2 80.2 
3.00 13 13.5 13.5 93.8 
4.00 4 4.2 4.2 97.9 
5.00 2 2.1 2.1 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00018 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 20 20.8 20.8 20.8 
2.00 57 59.4 59.4 80.2 
3.00 8 8.3 8.3 88.5 
4.00 10 10.4 10.4 99.0 
5.00 1 1.0 1.0 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00019 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 17 17.7 17.7 17.7 
2.00 53 55.2 55.2 72.9 
3.00 16 16.7 16.7 89.6 
4.00 9 9.4 9.4 99.0 
5.00 1 1.0 1.0 100.0 
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Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00020 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 27 28.1 28.1 28.1 
2.00 51 53.1 53.1 81.3 
3.00 12 12.5 12.5 93.8 
4.00 5 5.2 5.2 99.0 
5.00 1 1.0 1.0 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00021 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 14 14.6 14.6 14.6 
2.00 68 70.8 70.8 85.4 
3.00 6 6.3 6.3 91.7 
4.00 7 7.3 7.3 99.0 
5.00 1 1.0 1.0 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00022 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 26 27.1 27.1 27.1 
2.00 43 44.8 44.8 71.9 
3.00 16 16.7 16.7 88.5 
4.00 8 8.3 8.3 96.9 
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5.00 3 3.1 3.1 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
Komitmen Organisasi (Z) 
VAR00024 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 15 15.6 15.6 15.6 
2.00 57 59.4 59.4 75.0 
3.00 19 19.8 19.8 94.8 
4.00 2 2.1 2.1 96.9 
5.00 3 3.1 3.1 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00025 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 18 18.8 18.8 18.8 
2.00 59 61.5 61.5 80.2 
3.00 13 13.5 13.5 93.8 
4.00 6 6.3 6.3 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00026 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 21 21.9 21.9 21.9 
2.00 58 60.4 60.4 82.3 
3.00 8 8.3 8.3 90.6 
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4.00 7 7.3 7.3 97.9 
5.00 2 2.1 2.1 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00027 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 28 29.2 29.2 29.2 
2.00 47 49.0 49.0 78.1 
3.00 15 15.6 15.6 93.8 
4.00 4 4.2 4.2 97.9 
5.00 2 2.1 2.1 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00028 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 18 18.8 18.8 18.8 
2.00 58 60.4 60.4 79.2 
3.00 13 13.5 13.5 92.7 
4.00 5 5.2 5.2 97.9 
5.00 2 2.1 2.1 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 28 29.2 29.2 29.2 
2.00 57 59.4 59.4 88.5 
3.00 7 7.3 7.3 95.8 
4.00 2 2.1 2.1 97.9 
5.00 2 2.1 2.1 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00030 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 15 15.6 15.6 15.6 
2.00 67 69.8 69.8 85.4 
3.00 6 6.3 6.3 91.7 
4.00 7 7.3 7.3 99.0 
5.00 1 1.0 1.0 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00031 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 24 25.0 25.0 25.0 
2.00 53 55.2 55.2 80.2 
3.00 8 8.3 8.3 88.5 
4.00 10 10.4 10.4 99.0 
5.00 1 1.0 1.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 1.00 25 26.0 26.0 26.0 
2.00 59 61.5 61.5 87.5 
3.00 2 2.1 2.1 89.6 
4.00 8 8.3 8.3 97.9 
5.00 2 2.1 2.1 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
Turnover Intention (Y) 
VAR00034 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 1 1.0 1.0 1.0 
3.00 21 21.9 21.9 22.9 
4.00 59 61.5 61.5 84.4 
5.00 15 15.6 15.6 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00035 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 1 1.0 1.0 1.0 
3.00 16 16.7 16.7 17.7 
4.00 55 57.3 57.3 75.0 
5.00 24 25.0 25.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 2 2.1 2.1 2.1 
3.00 11 11.5 11.5 13.5 
4.00 65 67.7 67.7 81.3 
5.00 18 18.8 18.8 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00037 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 2 2.1 2.1 2.1 
3.00 8 8.3 8.3 10.4 
4.00 55 57.3 57.3 67.7 
5.00 31 32.3 32.3 100.0 
Total 96 100.0 100.0  
 
VAR00038 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 2.00 4 4.2 4.2 4.2 
3.00 8 8.3 8.3 12.5 
4.00 66 68.8 68.8 81.3 
5.00 18 18.8 18.8 100.0 






Lampiran 5. Hasil Analisis PLS 












Stres Kerja (X1) 
9
6 3,981 4,727 2,09 0,449 Baik 
Kepuasan Kerja (X2) 
9




6 2,053 4,4 1,34 0,576 Rendah 
Turnover Intention (Y) 
9
6 4,045 5 3 0,477 Baik 
 
Loading factor  













































X1.1 0,730 -0,506 -0,522 0,571 
X1.2 0,815 -0,354 -0,522 0,588 
X1.3 0,850 -0,472 -0,528 0,612 
X1.4 0,793 -0,368 -0,413 0,571 
X1.5 0,678 -0,416 -0,324 0,599 
X2.1 -0,370 0,692 0,381 -0,403 
X2.2 -0,316 0,743 0,383 -0,389 
X2.6 -0,459 0,702 0,430 -0,461 
X2.7 -0,515 0,702 0,636 -0,606 
X2.8 -0,441 0,776 0,556 -0,522 
X2.9 -0,221 0,696 0,327 -0,224 
X2.10 -0,294 0,710 0,446 -0,456 
Z1.1 -0,443 0,556 0,806 -0,538 
Z1.2 -0,652 0,563 0,874 -0,753 
Z1.4 -0,295 0,457 0,607 -0,326 
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Z1.5 -0,483 0,556 0,875 -0,620 
Z1.6 -0,472 0,518 0,823 -0,593 
Y1.1 0,460 -0,470 -0,519 0,606 
Y1.2 0,618 -0,448 -0,580 0,829 
Y1.3 0,613 -0,524 -0,638 0,810 
Y1.4 0,538 -0,474 -0,539 0,725 

















Hasil Analisis dengan boostraping  
  
 








T – Statistic 
(O/STDEV) 
P Values 
X1 – Y 0,463 0,471 0,145 3,185 0,002 
X1 – Z -0,344 -0,363 0,135 2,556 0,011 
X2 – Y -0,166 -0,142 0,109 1,530 0,127 
X2 – Z 0,471 0,460 0,138 3,422 0,001 
Z – Y -0,339 -0,358 0,168 2,021 0,044 
 
R – Square  
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 R – Square  
Komitmen Organisasi 0,518 
Turnover Intention 0,705 
 
Cronbachs Alpha 
 Cronbach’s Alpha 
Stres Kerja 0,832 
Kepuasan Kerja  0,846 
Komitmen Organisasi 0,859 
Turnover Intention 0,776 
 
AVE  
 Ave  
Stres Kerja 0,602 
Kepuasan Kerja  0,515 
Komitmen Organisasi 0,645 
Turnover Intention 0,534 
 
Composite Realiability 
 Composite Realiability 
Stres Kerja 0,882  
Kepuasan Kerja  0,881  
Komitmen Organisasi 0,900  




Uji Hipotesis Direct Effect  





























-0,339 0,164 0,044 Signifikan 
 
Uji Hipotesis Indirect Effect  



















-0,159 0.090 -1,757 Tidak Signifikan 
 
Uji Sobel  
Uji 1  
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Uji 2 
 
 
